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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of training, competence and work 
discipline on the performance of employees in the company (Study at PT Eco 
Smart Garment Indonesia). The type of research used in this study is quantitative 
research. The data in this study using primary data by using data collection 
techniques and questionnaires. The sample in this research is 75 respondents. 
Sampling technique in this research using non probability sampling method. The 
analysis used multiple linear regression test. Based on data analysis conducted in 
the analysis show the training, competence and work discipline partially have a 
positive and significant impact on employee performance. The coefficient of 
determination (R
2
) is 0.416 or 41.6%. This shows that 41.6% of employee 
performance values are influenced by training, competence and work discipline. 
While the rest of 58.4% employee performance is influenced by other factors not 
included in the research model.  
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan, kompetensi 
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di perusahaan(Studi pada PT. Eco 
Smart Garment Indonesia). Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah penelitian kuantitatif. Data dalam penelitian ini menggunakan data primer 
dengan menggunakan teknik pengumpulan data penelitian dan kuesioner. 
Sampel dalam penelitian ini adalah 75 responden. Teknik pengambilan 
sampel dalam penelitian ini menggunakan metode non probability sampling. 
Analisis yang digunakan menggunakan uji regresi linear berganda. 
Berdasarkan analisis data yang dilakukan dalam analisis menunjukkan 
pelatihan, kompetensi dan disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien determinasi (R
2
) sebesar 0,416 
atau 41,6%.  Ini menunjukkan bahwa 41,6% nilai kinerja karyawan dipengaruhi 
oleh pelatihan, kompetensi dan disiplin kerja. Sedangkan sisanya sebesar 58,4% 
kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam 
model penelitian.  
 
Kata kunci:kinerja karyawan, pelatihan, kompetensi dan disiplin kerja. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan dunia bisnis saat ini terjadi dengan begitu pesat.Persaingan 
bisnis semakin ketat serta sumber daya ekonomi telah memaksaorganisasi 
maupun perusahaan bisnis untuk mampu bertahan dalam situasiyang sulit. 
Perubahan struktur pasar Indonesia dalam perdagangan bebas 
yangdilatarbelakangi isu global pun membawa dampak yang sangat besar 
terhadapiklim bisnis Indonesia.  
Salah satu solusi yang dapat dilakukan untukmenghadapi persaingan 
tersebut ialah dengan cara meningkatkan daya saing,baik dalam segi produk 
maupun kualitas produksi suatu perusahaan.Perusahaan tidak cukup hanya dengan 
mempunyai modal besar untukmencapai tujuannya tetapi harus dibantu oleh 
karyawannya.  
   Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat penting dalam 
menunjang keberhasilan usaha. Kinerja yang tinggi akan sangat menguntungkan 
baik bagi pengusaha maupun bagi karyawannya terutama untuk kesejahterannya. 
kinerja juga mencerminkan etos kerja karyawan yang tercermin, juga sikap mental 
yang baik.  
Supatmi, Nimran dan Utami (2014)menyatakan bahwa kinerja karyawan 
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan dalam 
bekerja.Pendapat lainnya juga diungkapkan Dhermawan, Sudibya dan Utama 
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(2012)yang menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil, baik kuantitas maupun 
kualitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi 
tanggungjawabnya. 
Kinerja menjadi hal yang penting dalam sebuah perusahaan ketika 
dikaitkan dengan kegiatan dan aktifitas yang dilakukannya. Kinerja menurut 
Safitri, E,. (2013) pada dasarnya merupakan proses dimana organisasi 
memperoleh informasi tentang seberapa baik seorang karyawan melakukan 
pekerjaannya. Melalui kinerja, dapat diketahui hasil kerja yang dilakukan oleh 
karyawan. Sesuai pendapat dari Untari, S,. (2014)mengungkapkan kinerja 
karyawan sangatlah perlu, sebab kinerja akan diketahui seberapa jauh kemampuan 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 
 Cara tepat yang dapat dilakukan dalam upaya meningkatkan kinerja 
karyawan yaitu melalui pengembangan pegawai dengan faktor-faktor kinerja. 
Beberapa faktor yang berpengaruh terhadap kinerja antara lain: pelatihan 
(training), kompetensi (competence), disiplin (discipline). Dengan menerapkan 
sistem tersebut diharapkan karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan baik 
dan bertanggung jawab atas pekerjaan sehingga mampu meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan pendapat Supatmi, Nimran dan Utami (2014)dikemukakan 
bahwa pelatihan (training) adalah “suatu proses pendidikan jangka pendek yang 
mempergunakan posedur sistematis dan terorganisasi, pegawai non manajerial 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan yang terbatas”. 
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Menurut Wulandari dan Alamanda (2012), Investasi pada pelatihan 
menghasilkan kinerja yang baik. Peningkatan dan tantangan bagi karyawan yang 
tidak berkinerja baik adalah untuk memastikan bahwa kurangnyan keterampilan 
merupakan alasan nyata bagi kinerja yang buruk, dengan demikian manajemen 
disiapkan untuk mendukung karyawan dalam menerapkan keterampilan baru 
dalam sekali pelatihan komplit. 
Peningkatan kinerja dapat disebabkan oleh sistem pelatihan yang 
diterapkan oleh perusahaan. Darmawan, Supartha dan Rahyuda (2017) 
mengemukakan pelatihan adalah “proses mengajarkan karyawan baru atau yang 
ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan mereka”. Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam meningkatkan 
mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Karyawan, baik yang baru ataupun 
yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan 
yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain 
sebagainya. 
Hasil penelitian terdahulu oleh Kumara dan Utama (2016) menunjukkan 
bahwa pelatihan dan umpan balik dapat meningkatkan kemampuan bekerja 
karyawan dan menunjukkan bahwa pelatihan merupakan elemen kunci untuk 
meningkatkan kinerja, yang dapat meningkatkan tingkat kompetensi individu dan 
organisasi. 
Menurut Ratnasari (2013) program pelatihan karyawan merupakan sebuah 
proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu agar karyawan semakin 
terampil dan mampu serta memiliki sikap yang semakin baik sesuai dengan yang 
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diharapkan. Melalui pelatihan, karyawan terbantu dalam mengerjakan pekerjaan 
yang ada, dapat meningkatkan karir karyawan serta membantu mengembangkan 
tanggung jawabnya dimasa depan dan meningkatkan kinerja karyawan. 
Untari (2014) menyatakan bahwa secara etimologi, kompetensi diartikan 
sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin atau staf 
mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang baik. Definisi 
kompetensi oleh Dhermawan, Sudibya dan Utama (2012)menyatakan bahwa 
competency (kompetensi) adalah karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang 
yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan kinerja yang 
sangat baik.  
Kompetensi menurut Supiyanto (2015) adalah sejumlah karakteristik 
individu yang berhubungan dengan acuan criteria perilaku yang diharapkan dan 
kinerja terbaik dalam sebuah pekerjaan atau situasi yang diharapkan untuk 
dipenuhi. Jadi, kompetensi adalah karakteristik dasar setiap individu yang 
mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang memungkinkan 
seseorang memberikan kinerja unggul dalam pekerjaannya. 
Teori kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow menjelaskan 
mengenai kebutuhan aktualisasi diri (Rivai, 2009:840). Aktualisasi diri ini 
merupakan kompetensi yang dimiliki oleh seorang manusia, apabila 
kompetensinya baik, maka kinerja pun akan meningkat. Menurut Simanjuntak 
(dalam Parukawa, 2014) yang menyatakan kinerja individu dipengaruhi oleh 
faktor kompetensi, semakin tinggi kompetensi pegawai semakin tinggi kinerja 
yang dicapainya. 
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Menurut Rinawati dan Ingsih (2012), Faktor kompetensi karyawan yang 
meliputi kesesuaian pengetahuan dan ketrampilan dalam pelaksanaan tugas akan 
memberikan dampak pada kinerja karyawan sebagai perwujudan prestasinya. 
Semakin tinggi kesesuaian kompetensi seseorang dalam bidang tugasnya akan 
semakin tinggi tingkat kinerja karyawan. 
Rivai (2004) Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer 
untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah 
suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 
yang berlaku. 
Apabila karyawan tidak disiplin dalam bekerja tentunya hal tersebut dapat 
mengakibatkan penurunan kinerja karyawan karena antara disiplin kerja dengan 
kinerja memiliki hubungan yang positif dan segnifikan seperti pernyataan dalam 
hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hindria Hestisani (2014) yang 
menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja. 
Sinambela (2012) mengungkapkan bahwa disiplin kerja dapat 
mempengaruhi kinerja, terbukti dari semakin tinggi disiplin kerja seseorang maka 
akan semakin tinggi juga kinerja orang tersebut. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa disiplin merupakan sikap ketaatan seseorang atau sekelompok orang 
terhadap peraturan-peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis. Hal demikian 
membuktikan bila kedisiplinan karyawan memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
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Hetami (2008) mengatakan bahwa Sikap disiplin dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, dengan mengeluarkan peraturan yang harus dilakukan oleh tiap 
karyawan dalam rangka menjaga agar karyawan tetap berada dalam koridor aturan 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan. 
Peraturan yang ditetapkan perusahaan, diharapkan mampu memupuk kesadaran 
karyawan untuk lebih disiplin. 
Penjelasan pelatihan kerja yang memiliki dampak negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan juga di teliti silvia (2012). Tapi beberapa 
penelitian menemukan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan positif terhadap 
kinerja karyawan Wulandari dan Alamanda (2012); Supatmi, Nimran, dan Utami 
(2013); Darmawan, Supartha, dan Rahyuda (2017);  Kumara dan Utama (2016). 
Kompetensi, ada beberapa penjelasan dari peneliti ada dampak negatif dan 
tidak signifikan kompetensi terhadap kinerja karyawan di teliti oleh Septiyani dan 
Sanny (2013); Dhermawan, Sudibya dan Utama (2012). Tapi beberapa penelitian 
menemukan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja 
karyawan Rinawati dan Ingsih (2015); riyanti dan Sudibya (2014); Pattiasina, 
Roring dan Rumawas (2015); Supiyanto (2015); Untari (2015). 
Sedangkan penjelasan tentang disiplin kerja yang memiliki dampak negatif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan juga di teliti Arianto (2013). 
beberapa penelitian menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 
positif terhadap kinerja karyawan antara lain Safitri (2013); Saputra, Bagia dan 
Suwendra (2016); Harlie (2011). 
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Kinerja menjadi hal yang penting dalam sebuah perusahaan ketika 
dikaitkan dengan kegiatan dan aktifitas yang dilakukannya (Yuliati, 2009). 
Penilaian kinerja menurut Noe, et al (2006:330) merupakan proses dimana 
organisasi memperoleh informasi tentang seberapa baik seorang karyawan 
melakukan pekerjaannya. Melalui kinerja, dapat diketahui hasil kerja yang 
dilakukan oleh karyawan. Sesuai pendapat dari Sinambela (2012) 
mengungkapkan kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan 
diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankan kepadanya. 
Dalam penelitian ini peneliti ingin meneliti karyawan PT. Eco Smart 
Garment Indonesia, PT. Eco Smart Garment Indonesia merupakan anak 
perusahaan dari PT Pan Brothers Tbk. PT Pan Brothers Tbk adalah produsen 
garmen nasional yang berkantor pusat di Tangerang. PT Pan Brothers Tbk 
pertama kali didirikan di Tangerang, Banten, pada tanggal 21 Agustus 1980. 
Kemudian sekarang sudah memiliki anak cabang di beberapa wilayah Indonesia 
seperti PT Pan Brothers Boyolali, PT Pan Brothers Sragen, PT Prima Sejahtera, 
dan PT Eco Smart Garment Indonesia. 
Pan Brothers Tbk merupakan perusahaan garment yang dulunya 
beorientasi pada pasar dalam negeri dan luar negeri. Tapi sekarang PT Pan 
Brothers Tbk sudah berubah menjadi berorientasi 100% ekspor. Kini PT Pan 
Brothers Tbk merupakan pemasok untuk Calvin Klein, New York & Co, Nautica, 
Liz Claiborne, Perry Ellis, Marks dan Spencer, Aborcombie & Fitch, Lana Bryant, 
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Nike, Adidas, Reebok, The North Face, Champion, Bonfire, Salomon, Sprayway, 
Hugo Boss, Victoria Secrect, Wilson Sporting Goods, dan lain-lain.   
Pasar PT Pan Brothers Tbk tersebar dari mulai Amerika Serikat, Eropa 
Barat dan Timur, Kanada, Jepang, Australia dan di berbagai negara di dunia. 
Dalam penelitian ini peneliti akan menggambil karyawan operator jahit untuk di 
jadikan sampel. Operator jahit merupakan orang yang paling penting di dalam 
bagian produksi, karena banyak atau sedikitnya jumlah pakaian jadi yang 
dihasilkan tergantung oleh operator mesin jahit. Operator mesin jahit ini 
mempunyai kemampuan dan keterbatasan dalam tingkat kecepatan produktivitas 
yang berbeda-beda yang menentukan kinerja dari operator tersebut.  
Dalam membuat satu pakaian jadi, operator mesin jahit harus di dukung 
dengan adanya bahan kain yang akan dibuat menjadi pakaian jadi dan mesin jahit 
sehingga perusahaan garmen dapat menghasilkan produk jadi. Dengan demikian 
karyawan operator jahit membutuhkan, pelatihan, kompetensi dan disiplin dalam 
bekerja untuk menghasilkan kinerja yang baik.   
Alasan dipili hnya PT. Eco Smart Garment Indonesia sebagai objek 
penelitian karena menjadi salah satu perusaahan besar yang ada di indonesia dan 
karywan  PT.Eco Smart Garment Indonesia diberikan kesempatan untuk 
meningkatkan kinerjanya, seperti mengadakan pelatihan, mengembamgkan 
kompetensi serta menerapkan disiplin pada karyawan. 
Berdasarkan latar belakang tersebut maka peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Pelatihan, Kompetensi dan 
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DisiplinKerja terhadap Kinerja Karyawan di Perusahaan (Studipada PT. Eco 
Smart Garment Indonesia)”. 
 
1.2. Indentifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka masalah 
yang dapat diidentifikasi dalam penelitian ini antara lain: 
Ada beberapa peneliti menemukan bahwa variabel kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawanadalah Rinawati dan Ingsih 
(2015); Riyanti dan Sudibya (2014); Pattiasina, Roring dan Rumawas (2015); 
Supiyanto (2015); Untari(2015). Namun, penelitian tersebut terjadi 
ketidakkonsistenan hasil beberapa penelitian menemukan bahwa kompetensi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah Dhermawan, Sudibya 
dan Utama (2012); Septiyani dan Sanny (2012);  dan Ratnasari (2016). Penelitian 
ini untuk membuktikan antara ketidak konsistenan tersebut jika obyek penelitian 
yang digunakan berbeda. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah yang telah dipaparkan, 
untukmenghindari terjadinya pembahasan yang terlalu luas, maka 
penulismemfokuskan penelitian atau membatasi masalah. Peneliti membatasi 
masalahpenelitian pada pengaruh persepsi karyawan pada pelatihan, kompetensi, 
dan disiplin  kerjaterhadap kinerja karyawan pada PT. Eco Smart Garment 
Indonesia. 
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1.4. Rumusan Masalah 
Ditemukan inkonsisten beberapa penelitian dengan variabel pelatihan 
(Silvia, 2012), kompetensi (Dhermawan, 2012) dan (Septiyani, 2013) , dan 
disiplin kerja (Arianto, 2013) terhadap kinerja karyawan. Maka dari itu peneliti 
ingin menguji kembali variabel pelatihan, kompetensi, disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan.  
Berdasarkan uraian rumusan masalah diatas dibuat rumusan masalah dala, 
penelitian ini sebagai berukut :   
1. Apakah ada pengaruh antara pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Eco Smart Garment Indonesia? 
2. Apakah ada pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja karyawanpada PT. 
Eco Smart Garment Indonesia? 
3. Apakah ada pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawanpada 
PT. Eco Smart Garment Indonesia?  
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah yang telah dipaparkan maka tujuan dari 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Eco 
Smart Garment Indonesia. 
2. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan PT. Eco 
Smart Garment Indonesia. 
3. Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan PT. Eco 
Smart Garment Indonesia. 
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1.6. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat dan 
kontribusi yang positif bagi semua pihak. 
1. Bagi Perusahaan 
Dapat digunakan sebagai sumber informasi bagi perusahan mengenai 
kinerja karyawan dan bagaimana menerpakan pelatihan, kompetensi dan 
disiplin yang baik sehingga akan menghasilka kinerja karyawan yang 
optimal. 
2. Bagi Karyawan 
Dapat dijadikan sebagai tambahan pengetahuan dan sebagai pedoman 
untuk menambah wawasan tentang pelatihan, kompetensi dan disiplin 
kerja dalam perusahaan. 
3. Bagi Peneliti 
Mampu memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen 
sumber daya manusia terutama menjelaskan mengenai Pengaruh Pelatihan, 
Kompetensi dan Disiplin terhadap Kinerja Karyawan di Perusahaan (PT. 
Eco Smart Garment Indonesia) 
4. Bagi Akademik 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi untuk penelitian 
mendatang melalui pengembangan model. 
 
1.7. Jadwal 
Terlampir. 
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1.8. Sistematika Penulisan  
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I  :  PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, idemtifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
dan manfaat pene;itian. 
BAB II :  LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang releven, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III :  METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, 
metode penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, 
populasi dan sample, data dan sumber data, teknik pengumpulan 
data dan teknik analisis data. 
BAB IV :  ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V :  PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian 
dan saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja karyawan 
1. Pengertian kinerja karyawan 
Kinerja Karyawan adalah hasil dari kualitas dan kuantitas dikenakan 
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya Mangkunegara, dan Waris 
(2015).Menurut Kumara dan Utama (2016) pengertian kinerja adalah pelayanan 
pengorbanan tubuh dan pikiran untuk menghasilkan barang atau jasa dalam 
pertukaran untuk memperoleh prestasi tertentu. 
Pangarso dan Susanti (2016) mengemukakan bahwa definisi kinerja atau 
performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun 
kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing, 
dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.  
Sinambela (2012) mengemukakan bahwa kinerja adalah pelaksanaan suatu 
pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawabnya 
sehingga dapat mencapai hasinya. Bangun (2012) mengemukakan bahwa kinerja 
(performance)adalah hasil pekerjaan yang dicapai sesorang berdasarkan 
persyaratan-persyaratan pekerjaan(job requirement). Simamora (dalam Suprayitno 
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dan Sukir, 2007) menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat hasil kerja karyawan 
dalam mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan yang diberikan. 
Mathis dan Jackson (2006) ,mendefenisikan bahwa kinerja pada dasarnya 
adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan pegawai. Menurut Rival (2005) 
kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
Dhermawan, Sudibya dan Utama (2012)menyatakan bahwa kinerja 
karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan meliputi kualitas dan kuantitas output serta 
keandalan dalam bekerja. Pendapat lainnya juga diungkapkan oleh Amins, (2012: 
47) yang menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil, baik kuantitas maupun 
kualitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi 
tanggungjawabnya. 
Supiyanto (2015) menyatakan bahwa kinerja merupakan sistem yang 
digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang karyawan telah 
melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan, atau merupakan perpaduan dari 
hasil kerja (apa yang harus dicapai seseorang) dan kompetensi (bagaimana 
seseorang mencapainya). 
Menurut Supatmi, M. E., Nimran, U. & Utami,. N.Y. (2014)kinerja 
karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi 
kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas output, kualitas 
output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif.  
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Dhermawan, N. B., Sudibya, A., & Utama, M,. (2012) menyatakan bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi dalam 
periode waktu tertentu. 
Menurut Safitri, E,. (2013)Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 
target atau sasaran atau criteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 
disepakati bersama. 
2. Indikator kinerja karyawan 
Indikator merupakan alat yang dipergunakan untuk menjelaskan mengenai 
suatu kondisi tertentu. Misalnya apabila suatu hasil pekerjaan dikatakan bagus, 
apa yang digunakan untuk menjelaskan mengenai hal yang disebut bagus tersebut 
(Pangarso, Susanti, 2016). 
a. Kualitas pekerjaan yang dihasilkan  
b. Tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 
c. Kehadiran karyawan yang sesuai waktu yang ditentukan 
3. Faktor yang mempegaruhi kinerja karyawan 
Menurut model partner –lawywer, Kinerja karyawan pada dasarnya dapat 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu : 
a. Harapan mengenai imbalan 
b. Dorongan 
c. Kemampuan 
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d. Kebutuhan 
e. Persepsi terhadap tugas 
f. Imbalan Internal 
g. Eksternal 
h. Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja 
 
2.1.2 Pelatihan 
1. Pengertian 
Menurut Wexley dan YulN (MangNunegara, 2003: 50) pelatihan adalah 
istilah yang terkait dengan upaya perencanaan untuk mencapai penguasaan skills, 
dan sikap para anggota organisasi. Juga, SiNula (MangNunegara, 2003: 50) 
mengemukakan bahwa pelatihan (training) adalah proses pendidikan jangka kerdil 
yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir, Nony personel 
manajerial belajar Nnowledge teknis dan skills dalam tujuan terbatas. 
Menurut Dessler (2003: 280) pelatihan memainkan peran penting, dalam 
proses manajemen kinerja. Pelatihan adalah proses yang terintegrasi yang 
digunakan oleh pengusaha untuk memastikan bahwa karyawan dipakai untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Pelatihan adalah suatu kegiatan yang berkaitan dengan aktivitas ekonomi, 
guna membantu para karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan 
penerapannya, serta meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap yang 
diperlakukan oleh organisasi dalam mencapai tujuannya. (Heidjrachman dan 
Suad, 2001 : 77).   
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Berdasarkan pendapat Sikula dalam Mangkunegara (2009:44) 
mendefinisikan bahwa pelatihan (training) adalah “suatu proses pendidikan 
jangka pendek yang mempergunakan posedur sistematis dan terorganisasi, 
pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam 
tujuan yang terbatas”. Menurut Rae dalam Sofyandi (2008) pelatihan adalah suatu 
usaha untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya dengan lebih efektif dan efisien. 
Sikula yang dalam Mangkunegara (2012:50) mengatakan, ”Pelatihan 
adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur 
sistematis dan terorganisir dimana pegawai non managerial mempelajari 
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas”.  
Mangkuprawira (2007:233), mengemukakan bahwa, “Pelatihan adalah 
merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu, serta 
sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung 
jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar”.  
Dari beberapa pengertian pelatihan diatas, dapat disimpulkan Pelatihan 
adalah suatu proses untuk mendapatkan keterampilan mengenai pekerjaan baik 
melalui serangkaian prosedur yang sistematis yang dilakukan oleh seorang ahli 
yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan kepada 
karyawan. 
2. Indikator Pelatihan 
Menurut Ishak, (2016) Pelatihan adalah suatu proses untuk mendapatkan 
keterampilan mengenai pekerjaan. Indikator untuk mengukur training adalah: 
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a. Menambah pengetahuan 
b. Menambah ketrampilan 
c. Materi yang mudah dipahami 
d. Sarana/prasarana 
3. Faktor-faktor yang mempegaruhi Pelatihan 
Ada beberapa faktor-faktor pelatihan menurut (Santoso Budi, :12), adalah: 
a. Jenis pelatihan 
Yaitu hendaknya jenis pelatihan harus mencakuo pengetahuan, sikap, dan 
keterampilan. Dan hasil yang diharapkan merupakan perubahan tingkah 
laku/sikap, serta peningkatan pengetahuan dan keterampilan yang dapat 
diobservasi /diamati. 
b. Kedalaman pelatihan 
Semakin dalam pelatihan semakin rumit untuk mencapainya, sehingga 
akan mempegaruhi materi maupun metode pelatihan yang harus diberikan. 
c. Sumber daya yang tersedia 
Dalam merumuskan pelatihan hendaknya juga mempertimbangkan sumber 
daya yang tersedia. 
d. Waktu  
Faktor watu sangat menentukan dalam merumuskan penelitian. 
e. Peserta pelatihan 
Peserta sangat berpengaruh untuk merumuskan pelatihan baik dilihat dari 
latar belakang, pengalaman, usia, pendidikan dan lain-lain. 
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f. Metode dan media 
Dalam menyusun materi pelatihan harus mempertimbangkan kesesuaian 
metode dan media yang ada. 
g. Ketersediaan pemateri/trainer 
Adalah yang mempunyai kualifikasi sebagaimana yang dikehendaki dalam 
pencapaian tujuan yang di harapkan. 
 
2.1.3 Kompetensi 
1. Pengertian kompetensi 
Supiyanto, Y,. (2015)menyatakan bahwa secara etimologi, kompetensi 
diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin 
atau staf mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang baik. Definisi 
kompetensi oleh Mc.Clelland (dalam Sedarmayanti, 2007 : 126) menyatakan 
bahwa competency (kompetensi) adalah karakteristik mendasar yang dimiliki 
seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan 
kinerja yang sangat baik.  
Pattiasina, M., Roring, M., & Rumawas, W,. (2015), kompetensi 
merupakan karakteristik yang mendasari seseorang yang berkaitan dengan 
efektivitas kinerja individu pada pekerjaan atau karakteristik individu yang 
memiliki dasar kausal atau sebagai kriteria kausal direferensikan, efektif atau 
sangat baik atau lebih unggul kinerja di worNplace atau dalam situasi tertentu. 
Rinawati, (2014)Kompetensi adalah seperangkat kemampuan yang kita 
harus melakukan yang dikenakan berdasarkan kriteria yang ditetapkan dalam 
persyaratan kerja dengan menggunakan Nnowledge, sNills dan sikap yang 
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meliputi kemampuan analitis dan sistem sintesis sesuai dengan tuntutan teknologi 
Yrelated pekerjaan, lanjut Zainun Safitri, E,. (2013)menyatakan bahwa 
kompetensi ini berisi berbagai elemen seperti sNills manual dan intelektual, 
bahkan sifat-sifat pribadi yang dimiliki. 
Kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang (individu) yang 
mempengaruhim bagaimana cara berpikir dan bertindak, membuat generalisasi 
terhadap segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri 
manusia  ituSafitri, E,. (2013). Kompetensi adalah karakteristik dasar, dari 
seseorang yang memungkinkan mereka mengeluarkan kinerja superior dalam 
pekerjaannya. 
Menurut Riyanti, G., dan Sudibya G,. (2015) Kompetensi adalah sebagai 
karakteristik yang mendasari, seseorang dan berkaitan dengan efektifitas kinerja 
individu dalam pekerjaannya. (an underlying characteristic’s of an individual 
which is causally related to criterion – referenced effective and or superior 
performance in a job or situation). 
Wibowo (2007) mengatakan bahwa kompetensi adalah suatu kemampuan 
untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi 
atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut 
oleh pekerjaan tersebut. Henderson dan Cockburn (dalam Absah, 2008) 
menjelaskan bahwa kompetensi merupakan kemampuan dan pengetahuan 
perusahaan yang menjadi dasar pemecahan masalah sehari-hari. 
Kompetensi adalah jenis keahlian, pengetahuan, dan kemampuan yang 
diperlukan untuk menunaikan sebuah pekerjaan secara efektif (Simamora, 
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2004:92). Kompetensi adalah dimensi perilaku yang melatar belakangi kinerja 
kompeten, sehingga sering disebut sebagai kompetensi perilaku (Sunarto,2005: 
81). 
Menurut Kamus Kompetensi LOMA (1998) dalam Lasmahadi (2002) 
kompetensi didefinisikan sebagai aspek-aspek pribadi dari seorang pekerja yang 
memungkinkan dia untuk mencapai kinerja superior. Definisi kompetensi dalam 
bidang auditing pun sering diukur dengan pengalaman (Mayangsari, 2003). 
Susanto (2000) definisi tentang kompetensi yang sering dipakai adalah 
karakteristik-karakteristk yang mendasari individu untuk mencapai kinerja 
superior. 
2. Indikator kompetensi 
Ada beberapa indikator kompetensi yaitu  (untari, 2014): 
a. Keahlian dasar 
b. Ketrampilan yang dimiliki 
c. Pengalaman 
d. Kecakapan 
3. Faktor-faktor yang mempegaruhi kompetensi 
Menurut Supiyanto, Y,. (2015)Kompetensi seseorang sangat besar dapat 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, baik dari dalam (internal) maupun dari luar 
(eksternal), yaitu terdiri antara lain sebagai berikut: 
a. Bakat bawaan, bakat yang sudah ada dan melekat sejak mereka dilahirkan. 
b. Motivasi kerja yang tinggi. 
c. Sikap, motif, dan nilai cara pandang. 
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d. Pengetahuan yang dimiliki baik dari pendidikan formal maupun non formal 
(pelatihan, course, panel dan lain-lain). 
e. Keterampilan atau keahlian yang dimiliki. 
f. Lingkungan hidup dari kehidupan mereka sehari-hari. 
 
2.1.4 Disiplin kerja 
1. Pengertian disiplin kerja 
Mangkunegara, A, P dan Waris, A,. (2015)  mengatakan disiplin adalah 
sikap dan kemauan dari kesediaan seseorang untuk mematuhi dan mematuhi 
norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Menurut pendapat 
MangNunagara (2015) berpendapat bahwa Dicipline adalah tindakan manajemen 
untuk organisasi standar atau disiplin dikenakan dapat didefinisikan sebagai 
penerapan pedoman manajemen untuk memperkuat organisasi. 
Disiplin berasal dari bahasa Inggris discipline yang berakar dari kata 
disciple yang berarti murid, pengikut, penganut, atau seorang yang menerima 
pengajaran dan menyebarkan ajaran tersebut. Disiplin yang berasal dari kata 
discipline dapat berarti peraturan yang harus di ikuti (Mulianto Sindu, at al, 2006: 
171)  
Wulandari, A., dan Alamanda, D.T. (2012), mendefinisikan disiplin 
sebagai pelatihan pikiran dan karakter untuk menghasilkan pengendalian diri dan 
kebiasaan untuk patuh. Rivai (2004) Disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
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meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 
Wulandari, A., dan Alamanda, D.T. (2012)disiplin adalah setiap 
perseorangan atau kelompok yang yang menjamin adanya kepatuhan terhadap 
“perintah” dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang diperlukan 
seandainya tidak ada “perintah”. (Hasibuan, 2008) disiplin adalah kesadaran dan 
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 
sosial yang berlaku. 
Menurut Arianto, D,. (2013) disiplin kerja adalah sikap, tingkah laku dan 
perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik yang tertulis maupun 
tidak tertulis. disiplin kerja menurut Wulandari, A., dan Alamanda, D.T. 
(2012)adalah agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan 
ketenagakerjaan, dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, menggunakan dan 
memelihara prasarana dan sarana barang dan jasa perusahaan dengan baik, 
bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma yang berlaku dan tenaga kerja 
mampu memperoleh tingkat produktivitas yang tinggi. 
2. Indikator disiplin kerja 
Indikator disiplin kerja dapat dilaksanakan oleh semua anggota atau 
pegawai yang bekerja pada suatu organisasi menurut Mangkunegara, A, P dan 
Waris, A,. (2015), adalah: 
a. Masuk kerja tepat waktu 
b. Penggunaan waktu secara efektif 
c. Tidak pernah mangkir/tidak kerja 
24 
 
 
 
d. Mematuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan 
e. Membuat laporan kerja harian 
3. Faktor-faktor yang mempegaruhi disiplin kerja 
Adapun faktor-faktor yang mempegaruhi tingkat kedisiplinan pegawai 
atau karyawan suatu organisasi menurut Mangkunegara, A, P dan Waris, A,. 
(2015) di antaranya adalah: 
a. Faktor kepemimpinan 
b. Faktor sistem penghargaan 
c. Faktor kemampuan  
d. Faktor balas jasa  
e. Faktor keadilan 
f. Faktor pengawasan melekat 
g. Faktor sanksi hukuman 
h. Faktor ketegasa 
i. Faktor hubungan kemanusiaan  
 
2.2 Hasil Penelitian yang relevan  
MangNunegara dan Warisk. (2015), judul Effect of Training, Competence 
and Discipline on Employee Performance in Company (Case study in PT. 
Asuransi Bangun Askrida). Variabel penelitian Variabel independen:Training, 
Competence and Discipline Variabel dependen: Employee Performance. Hasil 
penelitian The research results showed that the Training, Competency and 
Discipline working jointly affect the perfomance of employees at PT. Asuransi 
bangun Askrida. 
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Supatmi, Nimran, Utami. (2015). Judul pengaruh Pelatihan, Kompensasi 
terhadap kepuassan kerja karyawan dan kinerja karyawan. Dengan variabel 
penelitian Variabel independen: Pelatihan dan Kompensasi. Variabel dependen: 
Kepuasan Kerja Karyawan dan Kinerja Karyawan. Hasil penelitian Data 
penelitian ini mendapatkan beberapa kesimpulan penting bahwa kompensasi 
sangat penting bagi karyawan dalam upaya meningkatkan kepuasan dan kinerja 
karyawan dilingkungan kerja.  
Untari. (2014), judul penelitian pengaruh kompetensi dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Variabel penelitian, Variabel independen:  kompetensi 
dan lingkungan kerjaVariabel dependen: kinerja karyawan. Hasil penelitian, Hasil 
pengujian secara simultan menunjukkan pengaruh kompetensi dan lingkungan 
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan yang bekerja pada CV 
Buana Mas Jaya Surabaya adalah signifikan. 
Safitri.(2013), judul penelitian ini adalah pengaruh pelatihan dan disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan variabel penelitian, Variabel 
independen: Pelatihan dan disiplin kerjaVariabel dependen: kinerja karyawan. 
Hasil penelitianPelatihan dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawana. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
Saputra, Bagia, Suwendra. (2016), dengan judul penelitian pengaruh 
kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Vriabel penelitian ini 
adalah Variabel independen: kompetensi dan disiplin kerja Variabel dependen: 
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Kinerja karyawan. Hasil dari penelitian ini adalah Hasil penelitian menunjukkan 
ada pengaruh positif dan signifikan dari (1) kompetensi dan disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan, (2) kompetensi terhadap disiplin kerja karyawan, (3) 
kompetensi terhadap kinerja karyawan, dan (4) disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan pada Hotel Pita Maha A Tjampuhan Resort & Spa. 
Pangarso dan Susanti. (2016). Dengan judul penelitian Pengaruh disiplin 
kerja terhadap kinerja pegawai di biro pelayanan sosial dasar sekretariat daerah 
provinsi Jawa Barat. Dengan variabel, variabel independen: disiplin dan variabel 
dependen kinerja pegawai. Dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa 
disiplin kerja (X) memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap kinerja 
pegawai Biro Pelayanan Sosial Dasar Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat. Hal 
ini ditunjukkan dengan beberapa uji yang dilakukan terhadap variabel disiplin 
kerja.  
Yulianti, (2015). Meneliti tentang Pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
karyawan pada Grand Fatma Hotel di Tenggarong Kutai Kartanegara. Dengan 
variabel independen: pelatihan dan variabel dependen: kinerja karyawan. Dan 
hasil penelitiannya yang menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan Grand Fatma Hotel di Tenggarong. Hal ini ditunjukkan 
dari nilai regresi linier sederhana sebesar dengan nilai koefisien korelasi (R) 
dalam kateogori memiliki hubungan yang kuat antara pelatihan terhadap kinerja 
karyawan, dan nilai koefisien determinasi yang artinya variabel pelatihan 
memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan Grand Fatma Hotel di 
Tenggarong. 
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Ratnasi, (2016). Meneliti tentang Pengaruh kompetensi dan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan departemen quality assurance PT. PEB Batam. Dengan 
variabel independen kompetensi dan kompensasi, dan variabel dependen kinerja 
karyawan. Hasil analisis penelitian ini adalah: (1) kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan Departemen Quality Assurance PT. PEB 
Batam, (2) kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 
Departemen Quality Assurance PT. PEB Batam, (3) kompensasi dan kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Departemen Quality Assurance 
PT. PEB Batam. 
Dhermawan, dkk. (2012). Judul penelitian pengaruh motivasi, lingkungan 
kerja, kompetensi, dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai 
di lingkungan kantor dinas pekerjaan umum provinsi Bali. Variabel independen: 
motivasi, lingkungan kerja, kompetensi dan kompensasi, dan variabel dependen: 
kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini adalah motivasi dan 
kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai sementara 
lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan. 
Darmawan, dkk. (2017). Meneliti tentang pengaruh pelatihan terhadap 
motivasi kerja dan kinerja di prama sanur Beach-Bali. Dengan variabel 
independen: pelatihan dan variabel independen: motivasi kerja dan kinerja. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa (1) pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi kerja. (2) Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. (3) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kinerja. (4) Motivasi kerja terbukti secara signifikan memediasi pengaruh 
pelatihan terhadap kinerja karyawan.  
Pattiasina, M; Roring, M dan Rumawas, W,. (2015). Pengaruh Kompetensi 
Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Tabungan Negara, 
Tbk. Kantor Cabang Manado. Variabel independen: kompetensi dan variabel 
dependen: kinerja karyawan. Hasil Berdasarkan uji korelasi diperoleh hasil bahwa 
kompetensi sumber daya manusia memiliki hubungan yang erat dengan kinerja 
karyawan. Dari hasil uji regresi ternyata kompetensi sumber daya manusia 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
2.3  Kerangka Pemikiran 
Berdasarkan hasil penelitian dahulu maka kerangka berfikir dapat disusun 
sebagai berikut: 
Gambar 2.1. 
Kerangka Berfikir 
 
 
  
  H1 
 
H2 
 
H3 
 
 
 
 
Pelatihan (X1) 
Kompetensi 
(X2) 
Disiplin kerja 
(X3) 
Kinerja karyawan 
(Y1) 
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2.4. Hipotesis Penelitian 
Menurut Sugiyono (2013: 96), perumusan hipotesis merupakan langkah 
ketiga dalam penelitian setelah mengemukakan kerangka berpikir dan landasan 
teori. Hipotesis merupakan jawaban semetara dari permasalahan yang akan 
diteliti. Hipotesis disusun dan diuji untuk menunjukkan benar atau salah dengan 
cara terbebas dari nilai dan pendapat peneliti yang menyusun dan mengujinya. 
Yulianti (2015). Diketahui bahwa variabel pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat diketahui dari regresi linear 
sederhana, memilki hubungan yang kuat antara pelatihan terhadap kinerja 
karyawan, dan koefisien determinasi yang artinya variabel pelatihan memiliki 
pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Gary 
Dessler dalam Suwatno (2011 : 118) pelatihan kerja merupakan proses 
mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang 
mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Dengan adanya 
keterampilan yang cukup maka kinerja yang dihasilkan oleh karyawan akan lebih 
baik sehingga akan berdampak positif bagi perkembangan dan kemajuan 
perusahaan tersebut.  
Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Reza Septian (2013) yang menyatakan bahwa pelatihan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
apabila pelatihan mempunyai peranan yang sangat dalam meningkatkan kinerja 
karyawan, karena dengan pelatihan tersebut karyawan bisa bekerja dengan lebih 
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baik sesuai dengan tanggung jawab dan bidangnya masing-masing. Maka 
hipotesis yang di ajukan. 
H1: pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Setiawati (2009) menyatakan bahwa kompetensi, yang terdiri dari: 
pengetahuan, keterampilan dan pengalaman kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap peningkatan kinerja, dengan variabel yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja adalah pengetahuan. Effendi (2009) yang melihat 
kompetensi dari pengetahuan, keterampilan dan sikap, menemukan bahwa 
kompetensi karyawan yang meliputi pengetahuan, keterampilan dan sikap 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan variabel 
kompetensi yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah 
pengetahuan. 
Ada beberapa peneliti menemukan bahwa variabel kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawanadalah Rinawati dan Ingsih 
(2015); Riyanti dan Sudibya (2014); Pattiasina, Roring dan Rumawas (2015); 
Supiyanto (2015); Untari(2015). Namun, penelitian tersebut terjadi 
ketidakkonsistenan hasil beberapa penelitian menemukan bahwa kompetensi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah Dhermawan, Sudibya 
dan Utama (2012); Septiyani dan Sanny (2012);  dan Ratnasari (2016). Penelitian 
ini untuk membuktikan antara ketidakkonsistenan tersebut jika obyek penelitian 
yang digunakan berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa apabila ada hubungan erat 
antara kompetensi terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis yang diajukan. 
H2: kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
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Pangarso dan susanti, (2016) Disiplin kerja pada dasarnya memiliki 
pengaruh tinggi dalam meningkatkan kinerja pegawai. Disiplin kerja yang tinggi 
harus selalu dijaga, bahkan harus ditingkatkan guna lebih baik. Pegawai yang 
memiliki disiplin kerja yang baik diharapkan akan mampu berusaha semaksimal 
mungkin untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga dapat menghasilkan 
kinerja yang optimal bagi perusahaan. Pegawai yang disiplin cenderung tepat 
waktu dalam melaksanakan prosedur yang telah ditetapkan dan memiliki 
tanggung jawab yang tinggi.  
Hal ini berkaitan dengan teori disiplin kerja menurut Soejono (1986: 65) 
yang menyatakan bahwa Disiplin yang baik yakni mencerminkan besarnya rasa 
tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal 
tersebut dapat mendorong timbulnya peningkatan kinerja serta tercapainya tujuan 
perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Dengan kata lain, disiplin kerja merupakan 
modal utama yang amat menentukan terhadap tingkat kinerja pegawai. Maka 
hipotesis yang diajukan. 
H3: Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.1.1. Waktu 
Waktu yang direncanakan dimulai dari penyusunan proposal penelitian 
pada bulan Juni 2017, sampai pada hari pelaksanaannya yaitu pada bulan Oktober 
2018, dengan banyak pertimbangan agar hasil dapat memberikan yang terbaik.  
 
3.1.2. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian adalah tempat dimana penelitian dilakukan. Penetapan 
lokasi penelitian merupakan tahap yang sangat penting dalam penelitian kualitatif, 
karena dengan ditetapkannya lokasi penelitian berarti objek dan tujuan sudah 
ditetapkan sehingga dapat mempermudah penulis dalam melakukan penelitian. 
Disini penulis memilih pabrik garmen PT. ESGI (Eco Smart Garment Indonesia) 
yang berlokasi di Dk. Jambon RT 19/RW 05, Ds. Babadan, Sambi, Boyolali. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Penelitian adalah sebuah proses investigasi ilmiah terhadap sebuah 
masalah yang dilakukan secara terorganisir, sistematik, berdasarkan pada data 
yang terpercaya, bersifat kritikal dan objektif yang mempunyai tujuan untuk 
menemukan jawaban atau pemecahan atas satu atau beberapa masalah yang 
diteliti (Ferdinand, 2014:1).  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode survei dipilih 
sebagai sumber data primer. Metode survei fokus pada pengumpulan data 
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responden yang memiliki informasi tertentu sehingga memungkinkan peneliti 
untuk menyelesaikan masalah. Pengumpulan data dilakukan menggunakan 
instrumen kuesioner atau angket. Berdasarkan tingkat eksplanasinya, tergolong 
sebagai penelitian asosiatif atau hubungan, yaitu penelitian untuk mengetahui 
hubungan sebab akibat. Hubungan atau pengaruh variabel bebas (X) terhadap 
variabel (Y) (Sugiyono, 2012: 57). 
 
3.3. Populasi, sampel, teknik pengambilan sample 
Populasi yaitu wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. (Sugiyono 2010: 117). Dalam 
penelitian ini, populasi yang digunakan adalah karyawan penjahit PT. Eco Smart 
garment Indonesia yang berjumlah 93. 
Sample adalah sebagaian dari jumlah dan krakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono 2010: 118). Pengambilan sampel merupakan proses 
memilih sejumlah elemen secukupnya dari sebuah populasi, sehingga penelitian 
terhadap sampel dan pemahaman sifat dan karakteristiknya akan dapat 
mengeneralisasikan sifat atau karakteristik tersebut pada elemen populasi. 
Teknik pengambilan sample dalam penelitian ini menggunakan non 
probability sampling. Menurut Sugiyono (2010: 116) non probability sampling 
yaitu teknik pengambilan sampel dimana setiap anggota populasi tidak memiliki 
kesempatan ataupeluang yang sama sebagai sample.  
Jumlah sampel adalah jumlah elemen yang akan dimasukkan dalam 
sampel (Ferdinand, 2014: 173). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 
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karyawan jahit PT. Eco Smart Garment Indonesia. Untuk menentukan ukuran 
sampel penelitian, maka digunakan rumus Slovin, yaitu: 
  
 
     
  
  
            
    
Dimana: n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
e = nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen 
kelonggaran karena ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
sampel), yaitu 5% 
Dari perhitungan diatas maka dapat diketahui bahwa jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak75 karyawan jahit. 
 
3.4. Data dan Sumber data 
Menurut Suryani dan Hendryadi (2015: 171) data adalah segala informasi 
yang dijadikan dan diolah untuk suatu kegiatan penelitian sehingga dapat 
dijadikan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan. Adapun sumber data yang 
diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer. 
Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh suatu 
organisasi atau perorangan langsung dari objeknya. Pengumpulan data tersebut 
secara khusus untuk mengatasi masalah riset yang sedang diteliti. Dalam data 
primer biasanya peneliti memperolehnya secara langsung melalui kuesioner yang 
berisi daftar pertanyaan. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data penelitian ini menggunakan metode kuesioner. 
Kuesioner merupakan cara untuk mengumpulkan data dengan membagikan daftar 
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pertanyaan agar memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam sebuah penelitian. 
Selain itu kuesioner juga sebagai alat untuk mengumpulkan data yang berkaitan 
dengan wawasan, sikap maupun perilaku individu (Yaomi dan Damopoli, 2014: 
127). 
Subyek adalah orang yang paling mengetahui mengenai keadaan dirinya 
sendiri, apa yang dinyatakan subyek kepada peneliti adalah benar dan dapat 
dipercaya serta diinterpretasikan tentang pernyataan yang diajukan adalah sama 
dengan yang dimaksudkan oleh peneliti. Setiap pernyataan yang diajukan untuk 
menangkap jawaban-jawaban yang mempunyai makna dalam menguji hipotesis. 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 
angket/kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2010).Skala yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah skala Interval dengan rentang skore 1-10 seperti pada 
keterangan dibawah ini: 
   
1 2  3  4 5 
 
3.6. Variabel Penelitian 
3.6.1 Variabel Dependen 
Variabel dependen atau variabel terikat (variabel yang dipengaruhi) adalah 
variabel yang menjadi fokus utama dalam penelitian ini. Variabel dependen 
adalah variabel utama yag menjadi faktor dari sebuah penelitian yang sedang 
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dilakukan. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan 
(Employee Performance). 
 
3.6.1 Variabel Independen 
 Variabel independen atau variabel bebas (variabel yang mempengaruhi) 
adalah variabel yang secara sengaja dihadirkan oleh peneliti dalam sebuah 
penelitian yang fungsinya membuat pengaruh terhadap variabel terikat, baik 
mempengaruhi secara positif maupun negatif. Terdapat tiga variabel independen 
dalam penelitian ini yaitu pelatihan (training), kopetensi (competence), disiplin 
(diciplin). 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Variabel merupakan objek penelitian atau apa yang menjadi titik perhatian 
suatu penelitian. Sedangkan operasional didefinisikan sebagai seperangkat 
petunjuk yang lengkap tentang apa yang harus diamati dan bagaimana mengukur 
suatu variabel(Arikunto, 2002: 99). 
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Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
VARIABEL DEPENDEN 
1.  Pelatihan  
(Ishak,2016) 
Pelatihan adalah proses 
meningkatkan 
pengetahuan dan 
keterampilan karyawan. 
 
1. Menambah 
pengetahuan 
2. Menambah ketrampilan 
3. Materi yang mudah di 
pahami 
4. Sarana/prasarana 
2. Kompetensi 
 (untari,  
2014) 
Kompetensi adalah 
keahlian dan 
keterampilan dasar serta 
pengalaman seseorang, 
staf atau pimpinan yang 
dapat mempengaruhi 
mereka dalam 
melaksanakan pekerjaan 
atau tugas lainnya secara 
efektif dan efisien atau 
sesuai dengan standar 
perusahaan yang telah 
ditentukan. 
1. Keahlian dasar  
2. Ketrampilan yang 
dimiliki 
3. Pengalaman.  
4. Kecakapan  
 
3. Disiplin kerja 
(Pandi 
Afandi,2016: 10) 
Disiplin kerja adalah 
sikap, tingkah laku dan 
perbuatan yang sesuai 
dengan peraturan dari 
organisasi baik yang 
tertulis maupun tidak 
tertulis. 
1. Penggunaan waktu 
secara efektif 
2. Tidak pernah 
mangkir/tidak kerja 
3. Mematuhi semua 
peraturan organisasi 
atau perusahaan 
4. Membuat laporan 
kerja harian 
VARIABEL INDEPENDEN 
4. Kinerja Karyawan 
(Pangarso, Susanti, 
2016) 
Kinerja karyawan 
adalahhasil kerja yang 
dicapai seseorang 
karyawan dalam 
melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan 
meliputi kualitas dan 
kuantitas output serta 
keandalan dalam bekerja. 
1. Kualitas pekerjaan 
yang dihasilkan  
2. Tepat waktu dalam 
meyelesaikan pekerjaan  
3. Kehadiran karyawan 
sesuai waktu yang 
ditentukan 
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3.8. Uji Instrumen 
Menurut (Sugiyono, 2010: 121) uji instrumen termasuk salah satu bagian 
yang sangat penting, karena instrumen yang benar akan menghasilkan data yang 
akurat dan data yang akurat akan memberikan hasil riset yang mampu 
dipertanggungjawabkan. Uji ini dilakukan untuk menguji apakah sebuah 
instrumen itu baik atau tidak. Uji instrumen dalam penelitian ini yang digunakan 
adalah uji validitas dan uji reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Validitas pada dasarnya kata “valid” mengandung makna yang sinonim 
dengan kata “good”, validitas dimaksudkan sebagai pengukur kemampuan 
atribut-atribut dalam variabel (Ferdinand, 2014: 217). Dan menurut Ghozali 
(2013: 45),  uji validitas digunakan untuk sah atau valit tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas 
dapat dihitung menggunakan aplikasi SPSS. Dengan membandingkan nilai r 
hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df)= n – 2, dalam hal ini n adalah 
jumlah sampel. untuk menguji apakah masing-masing indikator valit atau tidak, 
dapat dilihat pada tampilan output cronbachalpha pada kolom correlated item – 
total correlation. Jika r hitung lebih besar dari pada r tabel dan nilai positif maka 
indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2013: 46). 
2. Uji Reliabilitas 
 Reliabilitas dilakukan untuk mengukur data-data yang dihasilkan disebut 
reliabel atau terpercaya, apabila intrumen itu secara konsisten memunculkan hasil 
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yang sama setiap kali dilakukan pengukuran (Ferdinand, 2014: 218). Reliabilitas 
adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
variabel atau konstruk (Ghozali, 2013: 52) suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. 
Uji reabilitas dapat hitung menggunakan aplikasi SPPS. Untuk mengukur 
realibilitas dilakukan  dengan menghitung uji statistik Cronbach Alpha. Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan cronbach Alpha > 0.70 
(Ghozali, 2013: 53). 
 
3.9. Teknik Analisis Data 
Proses yang terintegrasi dalam prosedur penelitian adalah arti dari teknik 
analisis data. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 210).  
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
analisis statistik seperti: uji asumsi klasik, uji regresi, analisis jalur antara dua 
variabel atau lebih. Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh variabel 
independen pelatihan (training), kompetensi (competence), disiplin (diciplin) dan 
variabel dependen kinerja karyawan (employee performance). 
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3.9.1 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi dilakukan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi dalam 
menaksir nilai aktual (Mayfi dan Rudianto, 2014: 356). Secara umum, analisis 
regresi pada dasarnya merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen dengan satu atau lebih variabel independen.  
Hasil analisis regresi adalah berupa koefisien untuk masing-masing 
variabel independen. Koefisien ini diperoleh dengan cara memprediksi nilai 
variabel dependen dengan satu persamaan. Model analisis yang digunakan analisis 
regresi liner berganda dibantu program komputer software SPSS 20. 
Analisis regresi linear berganda selain untuk mengukur kekuatan 
hubungan, analisis liner berganda juga menunjukkan arah hubungan antara 
variabel in dependen dan dependen.  Metode analisis regresi linear berganda yaitu 
untuk memprediksi nilai dari variabel Dependen yaitu kinerja karyawan(Y) dan 
variabel Independenpelatihan (X1), kompetensi (X2), disiplin kerja (X3) dengan 
menggunakan bantuan software SPSS 20.  
Model persamaan dari penelitian ini adalah:  
 Y1 = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
 Dimana: 
 Y1  = kinerja karyawan 
 X1 = pelatihan 
 X2 = kompetensi 
 X3 = disiplin 
 a  = Konstanta 
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 b1 = Koefisien regresi pelatihan 
 b2 = Koefisien regresi kompetensi 
 b3  = Koefisien regresi disiplin kerja 
 e  = Variabel penganggu 
 
3.9.2 Uji Asumsi Klasik 
Menurut (Ghozali, 2013: 158) uji asumsi klasik adalah pengujian yang 
dilakukan untuk menilai kehandalan suatu model. Uji asumsi klasik sebagai uji 
persyaratan suatu analisis regresi linier berganda. Dalam pengujian ini uji asumsi 
klasik terdiri dari uji multikolonieritas, uji normalitas, uji multikolonieritas, uji 
heteroskedastisitas dan uji autokorelasi. Asumsi klasik penting dilakukan karena 
merupakan syarat yang harus dipenuhi dalam model regresi agar model tersebut 
menjadi valid sebagai alat penduga. Asumsi klasik dalam penelitian ini yaitu: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Variabel 
pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, jika variabel 
terdistribusi normal maka variabel yang diteliti juga berdistribusi normal. 
Terdapat dua cara untuk mendeteksi residual berdistribusi normal atau tidak yaitu 
dengan analisis grafik dan analisis statistik (Ghozali, 2011: 160). Penelitian ini 
menggunakan analisis statistik untuk menghindari grafik yang menyesatkan.  
Ghozali (2011: 163) menyatakan uji normalitas dengan analisis statistik 
dapat dilakukan menggunakan uji Kolmogorof-Smirnov, dengan 
mempertimbangkan nilai Sig. dengan α = 0,05. Kriteria pengujiannya yaitu: 
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Sig. ≥ α = 0,05 maka dapat dikatakan data yang digunakan berdistribusi 
secara normal. 
Sig. ≤ α = 0,05 maka dapat dikatakan data yang digunakan berdistribusi 
secara tidak normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
  Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model yang baik 
adalah model  tidak terjadi korelasi antar variabel. Jika terjadi korelasi, maka 
dikatakan terdapat problem multikolonieritas (Ghozali 2013: 105). 
  Salah satu metode untuk mendiagnosa adanya multicollinearity adalah 
dengan menganalisis nilai tolerance dan lawannya variance inflation factor (VIF). 
Indikasinya yaitu jika nilai variance inflation factor kurang dari 10 dan nilai 
tolerance lebih dari 0,1 maka tidak terjadi multikolinearitas (Farama, 2011: 87). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Menurut Ghozali (2013, 139), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regreasi terjadi ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut Hemoskedastisitas 
dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model yang baik adalah model 
Hemoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. 
 Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat hasil uji Glejser 
pada tingkat signifikansi hasil regresi nilai absolute residual. Jika tingkat 
signifikansi berada diatas 5% atau 0,05 berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 
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tetapi jika berada dibawah 5% atau 0,05 berarti terjadi gejala heteroskedastisitas 
(Ghozali, 2013: 142-143). 
4. Uji Autokorelasi 
 Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji adanya korelasi antara kesalahan 
pengganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu pada periode t-1 
(sebelumnya) dalam model regresi linier. Run test sebagai bagian statistik non-
parametik dapat pula digunakan untuk menguji apakah antar residual terdapat 
korelasi yang tinggi. Jika antar residual tidak terdapat hubungan korelasi maka 
dikatakan bahwa residual acak atau rendom. Dilihat dari nilai probabilitas yang  
lebih dari 0,05 (Ghozali, 2013: 121).  
 
3.9.3 Uji Model 
Menurut (Ghozali, 2013: 97) uji ketetapan model atau uji kelayakan model 
adalah pengujian yang digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi. 
Ketepatan model dalam penelitian ini dilakukan melalui pengukuran nilai 
koefisien determinan (R
2
) dan uji statistik F. 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara 0 dan 1. Nilai koefisien determinasi yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti variabel-variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2013: 97).  
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2. Uji F  
 Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Dalam uji F pengambilan 
keputusan menggunakan kriteria sebagai berikut (Ghazali, 2013: 98): 
a. Hipotesis sebagai berikut: 
H0 : b1 = b2 = ........ = bk = 0 berarti variabel independen yang 
dimasukkan dalam model tidak dapat 
digunakan untuk menjelaskan variabel 
dependen. 
 HA : b1 ≠ b2 ≠ ....... ≠ bk ≠ 0 berarti variabel independen yang 
dimasukkan dalam model dapat digunakan 
untuk menjelaskan variabel dependen. 
b. Menentukan level of signifikansi (α) sebesar 5%. 
c. Kriteria pengujian dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
1) Jika Fhitung >Ftabel, H0 ditolak dan HA diterima, berarti variabel 
independen yang dimasukkan dalam model layak digunakan untuk 
menjelaskan variabel dependen. 
2) Jika Fhitung<Ftabel, H0 diterima dan HA ditolak, berarti variabel 
independen yang dimasukkan dalam model tidak layak digunakan 
untuk menjelaskan variabel dependen. 
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Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi: 
1) Apabila probabilitas signifikansi ≥ 0,05, maka H0 diterima dan HA 
ditolak. Dapat dikatakan bahwa variabel independen yang dimasukkan 
dalam model layak digunakan untuk menjelaskan variabel dependen. 
2) Apabila probabilitas signifikansi ≤ 0,05, maka H0 ditolak dan HA 
diterima. Dapat dikatakan bahwa 
 
3.9.4 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Uji T  
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel 
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 
(Ghozali, 2011: 185). Pada uji statistik t, nilai t hitung akan dibandingkan dengan 
nilai t tabel, dengan kriteria sebagai berikut: 
a. Bila t hitung > t tabel atau probabilitas < tingkat signifikan (Sig < 0,05), 
maka Ha diterima dan Ho ditolak, artinya variabel independen berpengaruh 
terhadap variabel dependen 
b. Bila t hitung > t tabel atau probabilitas < tingkat signifikan (Sig < 0,05), 
maka Ha ditolak dan Ho diterima, artinya variabel independen tidak 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Proses penelitian berawal dengan datang  ke PT Eco Smart Garment 
Indonesia yang terletak di desa Jambon, kecamatan Sambi, kabupaten Boyolai. 
Karen perusahaan itu termasuk perusahaan besar dan memiliki banyak karyawan. 
Kemudian saya menemui Manajer PT Eco Smart Garment Indonesia tersebut, 
saya memaparkan maksud dan tujuan kepada manajer dan Manajer memberi 
tanggapan, bahwasanya untuk melakukan penelitian harus mendapatkan ijin 
terdahulu kepada manajer pusat PT Eco Smart Garment Indonesia. Setelah itu 
saya membuat surat penelitian dan memberikan kepada manajer PT Eco Smart 
Garment Indonesia. 
Manajer PT Eco Smart Garment Indonesia memberikan ijin pada saya 
untuk melakukan penelitian di perusahaan tersebut, beliau juga mengajak untuk 
berdiskusi dan memberikan masukan-masukan pada penelitian yang akan saya 
lakukan, kemudian beliau memperkenalkan salah satu karyawan bagian HRD 
yang menangani berbagai msalah pada ruang lingkup karyawan yaitu mbk Eny.  
Beberapa hari kemudian, saya kembali lagi ke PT Eco Smart Garment 
Indonesia untuk pengisian angket kuesioner kepada konsumen, akan tetapi 
sebelum itu saya bertemu dengan mbk Eny dan angket kuesioner saya diminta 
untuk ditinggal dan akan dibagikan oleh pihak karyawan operator  jahit. Karena 
teknik pengambilan sampel yang saya gunakan adalah teknik non-probability 
samplingyaitu teknik pengambilan sampel dimana setiap anggota populasi tidak 
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memiliki kesempatan ataupeluang yang sama sebagai sample. Untuk itu saya mau 
menyerahkan angket kuesioner saya kepada pihak Pabrik. 
Karena pada saat itu karyawan operator jahit di kejar target, maka angket 
kuesioner saya agak tertunda untuk di isi. Setelah satu minggu saya datang ke PT 
Eco Smart Garment Indonesia mbk Eny memberitahu kalau kuisionernya baru 
terisi sebagian saja dan bila nanti sudah terisi semuannya saya akan di hubungi 
oleh mbk Eny. Dua minggu setelah itu saya datang ke PT Eco Smart Garment 
Indonesia untuk mengecek dan mengambil angket kuesioner yang sudah 
terkumpul. 
 
4.2.  Uji Instrumen 
Uji ini digunakan untuk menguji apakah sebuah instrumen itu baik atau 
tidak. Uji instrumen dalam penelitian ini yang digunakan adalah uji validitas dan 
uji reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk sah atau valit tidaknya suatu kuesioner 
(Ghozali, 2013: 45). Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel utama dalam 
penelitian ini, pelatihan, kompetensi dan disiplin kerja. Teknik yang dipakai yaitu 
melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan total skor konstruk atau 
variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada 
signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 75, df = n-2 maka didapat 
rtabel sebesar 0,227. 
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Tabel 4.1 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel 
Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r tabel Validitas 
Pelatihan 
(X1) 
X1 0,803 0,2272 Valid 
X2 0,824 0,2272 Valid 
X3 0,663 0,2272 Valid 
X4 0,767 0,2272 Valid 
Kompetensi 
(X2) 
X1 0,774 0,2272 Valid 
X2 0,768 0,2272 Valid 
X3 0,783 0,2272 Valid 
X4 0,733 0,2272 Valid 
Disiplin 
Kerja (X3) 
X1 0,710 0,2272 Valid 
X2 0,833 0,2272 Valid 
X3 0,783 0,2272 Valid 
X4 0,761 0,2272 Valid 
Kinerja 
Karyawan 
(Y1) 
Y1 0,861 0,2272 Valid  
Y2 0,821 0,2272 Valid 
Y3 0,860 0,2272 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin keluar, dan apabila 
rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghazali 2013: 46). Dilihat dari hasil 
tabel 4.1 menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel 
yang ada dalam penelitian, di atas rtabel yaitu (0,2272) yang berarti valid. Artinya 
semua item pertanyaan mampu mengukur variabel pelatihan, kompetensi, disiplin 
kerja dan kinerja karyawan. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
(Ghozali, 2013: 52), variabel tersebut antara lain; keputusan pembelian, promosi 
melalui media sosial, dan viral marketing. Uji reliabilitas dalam penelitian ini 
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menggunakan perangkat lunak SPSS 20.0 untuk windows, yang memberi fasilitas 
untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Croncbach Alpha Coefficient (α). 
Hasil uji reliabilitas disajikan pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Kesimpulan 
Pelatihan  0,763 0,70 Reliabel 
Kompetensi  0,760 0,70 Reliabel 
Disiplin kerja  0,775 0,70 Reliabel 
Kinerja karyawan 0,797 0,70 Reliabel  
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,70 (Ghazali, 2013: 53). Tabel 4.2 menunjukkan bahwa setiap 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 
jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi pelatihan, 
kompetensi, disiplin kerja, dan kinerja karyawan. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Proses yang terintegrasi dalam prosedur penelitian adalah arti dari teknik 
analisis data. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan maslah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 210). Pengolahan 
data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS for windows 
versi 20.0.  
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Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis statistik seperti: uji asumsi 
klasik, uji regresi, analisis jalur antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini untuk 
menganalisis pengaruh variabel independen pelatihan (training), kompetensi 
(competence), disiplin (diciplin) dan variabel dependen kinerja karyawan 
(employee performance). 
4.3.1. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi dilakukan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi dalam 
menaksir nilai aktual (Mayfi dan Rudianto, 2014: 356). Secara umum, analisis 
regresi pada dasarnya merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen dengan satu atau lebih variabel independen.  
Analisis regresi linear berganda selain untuk mengukur kekuatan hubungan, 
analisis liner berganda juga menunjukkan arah hubungan antara variabel in 
dependen dan dependen.  Metode analisis regresi linear berganda yaitu untuk 
memprediksi nilai dari variabel Dependen yaitu kinerja karyawan(Y) dan variabel 
Independen pelatihan (X1), kompetensi (X2), disiplin kerja (X3) dengan 
menggunakan bantuan software SPSS 20 dapat dilihat sebagai berikut: 
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Tabel 4.3 
Hasil Regresi Linear Berganda 
Model Unstandardized Coefficients 
B 
 
(Constant) 1.605 
Pelatihan .324 
Kopetensi .246 
Disiplin .173 
Sumber : data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat disusun persamaan regresi yaitu:  
Y    =   a + b1X1+ b2X2 + b3X3 + e 
KK =1,605 + 0,324 X1 + 0,246 X2 + 0,073 X3 + e 
Dari persamaan regresi yang  telah disusun di atas, dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Nilai  a  atau  konstanta  sebesar  1,605 maksudnya  apabila  variabel 
pelatihan, kompetensi, disiplin kerja kontan (0), maka kinerja karyawan akan 
meningkat sebesar 1,605. 
b. Koefisien  regresi variabel pelatihan  kerja  (b1) bernilai positif sebesar 0,324. 
Hal ini menunjukkan bahwa jika pelatihan kerja  ditingkatkan 1 satuan dengan 
catatan variabel disiplin kerja dan kopetensi dianggap konstan, maka  akan 
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,324. 
c. Koefisien  regresi variabel kompetensi  (b3) bernilai positif sebesar 0,246. Hal 
ini menunjukkan bahwa jika kopetensi ditingkatkan 1 satuan dengan catatan 
variabel pelatihan  kerja dan disiplin kerja  dianggap konstan, maka  akan 
meningkatkan  kinerja karyawan sebesar 0,246. 
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d. Koefisien  regresi variabel disiplin kerja  (b2) bernilai positif sebesar 0,173. 
Hal inimenunjukkan bahwa jika disiplin kerja  ditingkatkan 1 satuan dengan 
catatan variabel pelatihan kerja dan kopetensi dianggap konstan, maka  akan 
meningkatkan  kinerja karyawan sebesar 0,173. 
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik sebagai uji persyaratan suatu analisis regresi linier 
berganda. Dalam pengujian ini uji asumsi klasik terdiri dari uji multikolonieritas, 
uji autokolerasi, heteroskedasitas, dan uji normalitas. Asumsi klasik penting 
dilakukan karena merupakan syarat yang harus dipenuhi dalam model regresi agar 
model tersebut menjadi valid sebagai alat penduga. 
1. Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2013: 160), uji normalitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 
normal. Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, 
jika variabel terdistribusi normal maka variabel yang diteliti juga berdistribusi 
normal.  
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghazali, 2013: 163). Hasil normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat 
pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
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Tabel 4.4 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 75 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
1.67251478 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .103 
Positive .050 
Negative -.103 
Kolmogorov-Smirnov Z .892 
Asymp. Sig. (2-tailed) .404 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
  
Berdasarkan tabel 4.2 hasil uji normalitas di atas menunjukkan hasil 
bahwa Asymp. Sig. (2-tailed) diperoleh nilai sebesar 0,404 hal ini bila 
dibandingkan dengan probabilitas  0,05 maka lebih besar,  yang berarti data yang 
digunakan dalam penelitian ini berdistribusi secara normal.  
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas dalam model regresi, 
dapat dilihat dari tolerance value dan Variance Inflation Factor (VIF). Nilai yang 
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance < 0,10 
atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghazali, 2013: 105). Hasil uji multikolonieritas 
dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.4 sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Multikolonieritas 
Variabel  Tolerance  VIF Keterangan 
Pelatihan  0,533 1,875 Tidak terjadi multikolonieritas 
Kompetensi  0,635 1,575 Tidak terjadi multikolonieritas 
Disiplin  0,758 1,319 Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa masing-masing 
pelatihan, kompetensi dan disiplin kerja  mempunyai nilai tolerance > 0,10 dan 
nilai VIF < 10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah 
multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
3. Uji Heteroskedestisitas 
Menurut Ghozali (2013, 139), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regreasi terjadi ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut Hemoskedastisitas 
dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model yang baik adalah model 
Hemoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. 
Untuk mendeteksi adanya heteriskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute resudual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 10% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada 
dibawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedastisitas (Ghazali, 2013: 139). Hasil 
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut ini: 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel  t hitung Sig  Keterangan 
Pelatihan  2,947 0,833 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Kompetensi  2,554 0,302 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Disiplin  1,034 0,171 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.5 diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel pelatihan, kompetensi dan disiplin kerja 
mempunyai nilai signifikansinya (p value) > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
setiap variabel tidak mengandung adanya heteroskedastisitas sehingga memenuhi 
syarat dalam analisis regresi. 
4. Uji Autokorelasi 
 Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji adanya korelasi antara kesalahan 
pengganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu pada periode t-1 
(sebelumnya) dalam model regresi linier. Run test sebagai bagian statistik non-
parametik dapat pula digunakan untuk menguji apakah antar residual terdapat 
korelasi yang tinggi. Jika antar residual tidak terdapat hubungan korelasi maka 
dikatakan bahwa residual acak atau rendom. Dilihat dari nilai probabilitas yang  
lebih dari 0,05 (Ghozali, 2013: 121).  
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Autokorelasis 
Runs Test 
 Unstandardized Residual 
Test Value
a
 .32615 
Cases < Test Value 37 
Cases >= Test Value 38 
Total Cases 75 
Number of Runs 37 
Z -.347 
Asymp. Sig. (2-tailed) .728 
 
Berdasarkan hasil penelitian pengaujian dengan SPSS 20, dapat dilihat 
dalam tabel 4. Diatas yang menyatakan bahwa nilai tes adalah 0,32615 dengan 
Asymp Sig 0,728 > 0,05 yang berarti dapat disimpulkan bahwa residual random 
(acak) atau tidak terjadi autokorelasi dalam penelitian ini. 
4.3.3. Uji Model 
Menurut (Ghozali, 2013: 97) uji ketetapan model atau uji kelayakan model 
adalah pengujian yang digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi. 
Ketepatan model dalam penelitian ini dilakukan melalui pengukuran nilai 
koefisien determinan (R
2
) dan uji statistik F. 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisisen determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi (Ghazali, 2013: 97). 
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Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 memperoleh hasil yang 
ditunjukkan pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .645
a
 .416 .392 1.707 1.558 
Sumber: Data primer yang diperoleh, 2017 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai  adjustedR 
Square sebesar 0,416. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
apabila ada variabel independen lain dimasukkan kedalam model. Artinya 
pelatihan, kompetensi dan disiplin kerja  menjelaskan kinerja karyawan di PT Eco 
Smart Garment Indonesia 41,6%. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel 
lain diluar model. 
2. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen atau tidak, jika iya berarti model yang 
dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 memperoleh hasil yang 
ditunjukkan pada tabel 4.7 sebagai berikut:  
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Statistik F 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 147.746 3 49.249 16.892 .000
b
 
Residual 207.001 71 2.916   
Total 354.747 74    
Sumber: Data primer yang dioleh, 2017 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen atau model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari Ftabel, pertama 
tentukan nilai probabilitasnya lalu nilai df. Penelitian ekonomi biasanya 
mengggunakan tingkat probabilitas 5% dan diketahui nilai df pertama dan kedua 
adalah 2 dan 72 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,12 artinya H0 ditolak dan H1 
diterima. Karena Fhitung > Ftabel yaitu 16,892 > 2,73. Hasil analisis uji statistik F 
menyimpulkan bahwa variabel independen yaitu pelatihan, kompetensi dan 
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3.4. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). 
1. Uji t 
Uji  statistik  t  pada  dasarnya  menunjukkan  seberapa  jauh  pengaruh  satu 
variabel  penjelas  atau  independen  secara  individual  dalam menerangkan  
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variasi variabel  dependen.  Hipotesis  nol  (Ho)  yang  hendak  diuji  adalah  
apakah  suatu  parameter  (bi)  sama  dengan  nol  (Ghozali,  2013:  98). Dimana  
besarnya  α  yang digunakan dalam uji dua sisi adalah 5% (α = 0,05) dengan n = 
75 ; df = 74 (75-1), sehingga nilai t tabel adalah 1,66571. Hasil uji t dapat dilihat 
sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Hasil Analisis Uji Hipotesis (Uji t) 
Variabel  thitung  Sig  Keterangan  
Pelatihan 2,947 0,004 Terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
karyawan 
Kompetensi   2.554 0,013 Terdapat pengaruh kompetensi terhadap 
kinerja karyawan 
Disiplin kerja 2.034 0,035 terdapat pengaruh disiplin terhadap kinerja 
karyawan 
 
Dari  tabel  4.9  di  atas  diketahui  hasil  uji-t  yang  dilakukan  dengan 
menggunakan  progam  SPSS  20,  maka  dilakukan  pembahasan  hipotesis  yang 
diajukan sebagai berikut : 
a. Pengujian variabel pelatihan 
Berdasarkan uji-t diperoleh hasil bahwa nilai t hitung 2,947 lebih besar 
dari t-tabel 1.66571 dengan nilai signifikansi sebesar 0,004 <  0,05. Karena 
tingkat  signifikasi  lebih  kecil  dari  0,05,  maka  hal  ini  menunjukkan  bahwa  
H1 diterima,  artinya  pelatihan   berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja 
karyawan. 
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b. Pengujian variabel kompetensi 
Berdasarkan uji-t dipeoleh hasil bahwa nilai t hitung 2,554 lebih kecil 
dari t-tabel 1.65765 dengan nilai signifikansi sebesar 0,013 <  0,05. Karena 
tingkat  signifikasi  lebih  kecil dari  0,05,  maka  hal  ini  menunjukkan  bahwa  
H2 diterima,  artinya  kompetensi berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja 
karyawan. 
c. Pengujian variabel disiplin kerja 
Berdasarkan uji-t diperoleh hasil bahwa nilai  t hitung sebesar 2,034 lebih 
besar dari  t-tabel  1,65765 dengan  nilai  signifikan  sebesar  0,035  > 0,05. 
Karena tingkat  signifikasi  lebih kecel  dari  0,05, maka  hal  ini  menunjukkan  
bahwa  H3 diterima,  artinya  disiplin  kerja berpengaruh  signifikan  terhadap  
kinerja karyawan. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT Eco Smart Garment 
Indonesia. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Eco Smart Garment Indonesin berpengaruh secara signifikan 
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai thitung  2,947 pelatihan 
lebih besar dari ttabel 1,66571 dengan nilai signifikan 0,004. 
Dimaksud semakin tinggi pelatihan maka dapat meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT Eco Smart Garment Indonesia. Penelitian ini sejalan dengan 
hasil penelitian Wulandari dan Alamanda (2012) menyatakan bahwa pelatihan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan adanya dengan 
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pelatihan yang di laukan PT Eco Smart Garmet Indonesia dapat membantu para 
karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, serta 
meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap yang diperlakukan oleh 
organisasi dalam mencapai tujuannya. 
2. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT Eco Smart Garment 
Indonesia. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Eco Smart Garment Indonesin berpengaruh secara signifikan 
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai thitung  2,554 
kompetensi lebih besar dari ttabel 1,66571 dengan nilai signifikan 0,013. 
Dimaksud semakin tinggi kompetensi maka dapat meningkatkan kinerja 
karyawan  pada PT Eco Smart Garment Indonesia. Penelitian ini sejalan dengan 
hasil penelitian Utari (2014) menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Dimana kompetensi yang dimiliki karyawan  yang ada di PT 
Eco Smart Garment Indonesia mampu memprediksi kinerja karyawan. Kondisi ini 
mengindikasikan bahwa kemampuan atau keahlian karyawan sangat menentukan 
atas capaian atau hasil kerja yang telah ditetapkan. Semakin karyawan memiliki 
kemampuan atau keahlian semakin mudah mereka dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang dibebankan oleh perusahaan. 
3. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Eco Smart 
Garment Indonesia. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT Eco Smart Garment Indonesin berpengaruh secara signifikan 
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positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai thitung  2,034 lebih 
besar dari ttabel 1,66571 dengan nilai signifikan 0,035. 
Dimaksud semakin tinggi kompetensi maka dapat meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT Eco Smart Garment Indonesia. Penelitian ini sejalan dengan 
hasil penelitian Safitri (2013) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  Hal ini juga merupakan usaha karyawan dalam 
meningkatkan kinerja agar tercapai tujuan organisasi. Apabila karyawan menaati 
peraturan dan kebijakan perusahaan maka dapat tercapainnya kinerja karyawan 
dengan baik. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada karyawan PT Eco 
Smart Garment Indonesia mengenai pengaruh pelatihan, kompetensi, disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan  pembahasan yang telah diuraikan pada bab-bab 
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh pelatihan  terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan dari 
nilai thitung pelatihan 2,947 lebih besar dari ttabel 1,66671 dengan nilai 
signifikansi 0,004. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, 
adanya pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT Eco Smart 
Garment Indonesia.  Hal ini ditunjukkan adanya dengan pelatihan yang di 
laukan PT Eco Smart Garmet Indonesia dapat membantu para karyawan 
dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, serta 
meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap yang diperlakukan oleh 
organisasi dalam mencapai tujuannya. 
2. Ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan 
dari nilai thitung kompetensi 2,554 lebih besar dari ttabel 1,66571 dengan nilai 
signifikansi 0,013. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, 
adanya pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT Eco 
Smart Garmen Indonesia. Dimana kompetensi yang dimiliki karyawan  
yang ada di PT Eco Smart Garment Indonesia mampu memprediksi kinerja 
karyawan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa kemampuan atau keahlian 
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karyawan sangat menentukan atas capaian atau hasil kerja yang telah 
ditetapkan. Semakin karyawan memiliki kemampuan atau keahlian 
semakin mudah mereka dalam menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan 
oleh perusahaan. 
3. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan 
dari nilai thitungdisiplin kerja 2,034 lebih besar dari nilai ttabel 1,66571 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,035. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H3 diterima, adanya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT Eco Smart Garment Indonesia. Hal ini juga merupakan 
usaha karyawan dalam meningkatkan kinerja agar tercapai tujuan 
organisasi. Apabila karyawan menaati peraturan dan kebijakan perusahaan 
maka dapat tercapainnya kinerja karyawan dengan baik. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Responden penelitian ini 75 karyawan di PT Eco Smart Garmen 
Indonesia. Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak dapat digenaralisir 
bagi setiap karyawan PT Eco Smart Garmen Indonesia . 
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat pengisian data serta 
keterbatasan waktu responden saat mengisi kuesioner, maka 
dimungkinkan responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur. 
Sehingga menyebabkan jawaban responden yang tidak sesuai dengan 
pernyataan. 
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5.3. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh, 
maka saran yang dapat diberikan sebagai berikut: 
1. Dari hasil penelitian saya, bahwa PT Eco Smart Garment Indonesia 
didapatkan nilai yang lebih besar pada pelatihan kerja. Seharusnya PT Eco 
Smart Garment Indonesia meningkatkan pelatihan kerja dimana pelatihan 
kerja mampu meningkatkan nilai perusahaan. Sedangkan di dapatkan nilai 
terrendah pada disiplin kerja maka dari itu PT Eco Smart Garment 
Indonesia harus menerapkan peraturan yang lebih ketat lagi agar disiplin 
para karyawan lebih baik, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 
karyawan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan penelitian 
ini, disarankan untuk meneruskan atau mengembangkan penelitian ini 
dengan mencari variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dan dalam pengisian kuesioner oleh responden bisa lebih memaksimalkan 
pengawasannya dan juga lebih luas dalam menentukan jumlah responden. 
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Lampiran 3  
Daftar pertanyaan kuisioner   
 
DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 
PENGARUH PELATIHAN, KOMPETENSI DAN DISIPLIN KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
(Studi pada PT. Eco Smart Garment Indonesia) 
 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama   : 
2. Umur   : Tahun  
3. Jenis kelamin  : Laki-laki 
      Perempuan 
4. Pendidikan   :   SD 
SLTP 
SLTA 
D3 
Sarjana     
5. Lama bekerja   : Tahun 
6. Bekerja sebagai : ................... 
 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER :  
1. Mohon di isi terlebih dahulu semua data diri Anda sesuai keadaan yang 
sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan pendapat anda. 
3. Pengisian pada komponen setiap variabel, masing-masing pilihan 
mempunyai kriteria sebagai berikut:  
STS : Sangat Tidak Setuju (1) 
TS : Tidak Setuju (2) 
RR : Ragu-ragu (3) 
S : Setuju (4) 
SS : Sangat Setuju (5) 
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4. Diharap untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
 
A. Variabel Pelatihan 
No Pernyataan STS TS RR S SS 
1 Pelatihan dapat menembah pengetahuansaya      
2 Degan Pelatihan dapat menambah 
ketrampilan saya 
     
3 Materi yang di dapat mudah dipahami      
4 Sarana/prasarana sangat memadahi      
 
B. Variabel Kompetensi 
No Pernyataan STS TS RR S SS 
1 Keahlian dasar saya tentang operator jahit 
sudah mumpuni 
     
2 Saya sudah trampil mengoperasikan mesin 
jahit 
     
3 Saya cukup pengalaman dalam 
mengoperasikan mesin jahit 
     
4 Saya sudah cakap dalam mengoperasikan 
mesin jahit 
     
 
C. Variabel Disiplin kerja 
No Pernyataan STS TS RR S SS 
1 Saya menggunakan waktu dengan efektif      
2 Saya tidak pernah mangkir dalam bekerja      
3 Selalu ijin kalau tidak berangkat bekerja      
4 Saya selalu mematuhi peraturan yang di 
tetapkan perusahaan 
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D. Variabel kinerja karyawan 
No  Pernyataan STS TS RR S SS 
1  Kualitas pekerjaan yang saya hasilkan sangat 
baik 
     
2  Selalu tepat waktu dalam menyelesaikan 
pekerjaan saya 
     
3  Saya disiplin pada waktu masuk kerja      
 
Terimakasih atas partisipasi Anda 
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Lampiran  4 
Tabulasi  Data Penelitian  
No Responden P1 P2 P3 P4 Pelatihan K1 K2 K3 K4 Kopetensi 
1 A1 4 3 4 3 14 4 4 3 3 14 
2 A2 5 3 3 4 15 4 3 2 2 11 
3 A3 4 4 3 4 15 4 4 4 4 16 
4 A4 3 3 4 3 13 4 4 4 4 16 
5 A5 3 4 5 4 16 4 4 3 3 14 
6 A6 3 4 4 2 13 3 2 4 2 11 
7 A7 3 4 4 3 14 3 3 4 4 14 
8 A8 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 
9 A9 4 4 5 3 16 3 3 4 4 14 
10 A10 3 4 4 5 16 4 4 4 4 16 
11 A11 3 5 5 5 18 3 2 4 2 11 
12 A12 5 5 4 4 18 4 4 4 4 16 
13 A13 5 5 4 5 19 4 5 4 3 16 
14 A14 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
15 A15 5 3 4 5 17 3 3 2 5 13 
16 A16 4 4 4 4 16 4 4 3 4 15 
17 A17 2 3 3 4 12 3 2 3 3 11 
18 A18 4 5 3 4 16 5 4 5 4 18 
19 A19 4 4 5 4 17 5 4 4 4 17 
20 A20 5 5 5 4 19 4 3 3 3 13 
21 A21 4 4 3 4 15 4 4 4 4 16 
22 A22 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15 
23 A23 3 4 4 4 15 2 4 2 3 11 
24 A24 4 3 5 4 16 4 5 4 4 17 
25 A25 4 5 4 5 18 5 4 5 4 18 
26 A26 4 3 5 3 15 4 4 4 3 15 
27 A27 4 4 5 5 18 4 4 4 5 17 
28 A28 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
29 A29 3 3 4 3 13 4 4 4 4 16 
30 A30 4 4 4 5 17 4 5 3 3 15 
31 A31 4 5 4 4 17 5 4 4 4 17 
32 A32 3 4 3 4 14 4 4 5 4 17 
33 A33 4 4 3 4 15 4 2 3 3 12 
34 A34 3 3 3 4 13 3 4 2 2 11 
35 A35 4 4 4 5 17 5 5 4 4 18 
36 A36 3 4 3 4 14 5 5 4 3 17 
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37 A37 3 4 5 2 14 2 1 3 3 9 
38 A38 4 4 4 4 16 3 4 4 4 15 
39 A39 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 
40 A40 4 3 3 4 14 3 3 4 4 14 
41 A41 4 4 4 4 16 4 4 2 3 13 
42 A42 4 4 5 4 17 5 4 4 4 17 
43 A43 3 3 4 4 14 3 2 3 3 11 
44 A44 4 4 4 4 16 4 4 4 3 15 
45 A45 5 4 4 5 18 4 4 4 3 15 
46 A46 5 4 5 4 18 4 3 4 4 15 
47 A47 3 4 4 4 15 3 3 4 4 14 
48 A48 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
49 A49 5 5 5 5 20 5 4 4 4 17 
50 A50 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 
51 A51 5 4 3 4 16 3 3 4 3 13 
52 A52 4 5 5 5 19 4 4 4 4 16 
53 A53 5 4 5 4 18 5 3 3 4 15 
54 A54 3 4 5 4 16 4 5 4 4 17 
55 A55 4 5 5 5 19 5 5 5 4 19 
56 A56 4 4 4 4 16 4 4 3 4 15 
57 A57 1 2 1 2 6 2 2 2 2 8 
58 A58 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
59 A59 4 4 4 3 15 4 4 4 4 16 
60 A60 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
61 A61 3 4 4 4 15 5 5 3 4 17 
62 A62 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
63 A63 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
64 A64 3 3 3 4 13 4 4 4 3 15 
65 A65 4 4 4 4 16 3 3 2 2 10 
66 A66 4 3 4 2 13 5 4 5 2 16 
67 A67 3 4 5 2 14 4 3 4 2 13 
68 A68 2 3 2 3 10 3 3 3 3 12 
69 A69 2 2 4 2 10 3 3 2 2 10 
70 A70 2 4 4 4 14 3 4 1 2 10 
71 A71 4 4 4 5 17 4 5 4 4 17 
72 A72 2 1 3 2 8 3 2 1 2 8 
73 A73 3 2 4 3 12 5 4 2 1 12 
74 A74 4 4 4 4 16 4 4 3 4 15 
75 A75 4 4 4 4 16 4 4 4 2 14 
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No Responden D1 D2 D3 D4 Disiplin KK1 KK2 KK3 Kinerja  
1 A1 4 5 3 2 14 4 5 4 13 
2 A2 4 2 2 4 12 4 4 4 12 
3 A3 2 2 2 2 8 3 3 3 9 
4 A4 4 4 3 3 14 3 3 3 9 
5 A5 4 3 3 3 13 3 3 3 9 
6 A6 3 5 5 5 18 2 2 2 6 
7 A7 4 3 1 1 9 2 3 2 7 
8 A8 4 4 3 4 15 4 4 4 12 
9 A9 4 4 3 3 14 3 4 3 10 
10 A10 3 2 4 4 13 4 3 3 10 
11 A11 4 4 4 4 16 4 4 4 12 
12 A12 5 5 5 5 20 4 4 4 12 
13 A13 5 5 5 4 19 4 4 5 13 
14 A14 4 4 3 4 15 4 4 4 12 
15 A15 3 5 4 3 15 5 2 5 12 
16 A16 4 4 4 2 14 4 3 4 11 
17 A17 5 4 2 3 14 4 4 2 10 
18 A18 1 1 2 1 5 4 4 4 12 
19 A19 2 2 2 2 8 4 5 4 13 
20 A20 4 4 4 4 16 4 5 4 13 
21 A21 4 4 2 4 14 4 4 3 11 
22 A22 3 4 4 2 13 4 4 4 12 
23 A23 1 1 1 1 4 3 3 2 8 
24 A24 4 3 3 3 13 3 4 3 10 
25 A25 5 4 5 3 17 5 5 5 15 
26 A26 5 3 3 4 15 4 3 4 11 
27 A27 2 2 2 2 8 4 4 5 13 
28 A28 2 2 4 4 12 4 4 5 13 
29 A29 4 3 3 4 14 4 4 5 13 
30 A30 5 4 3 4 16 5 5 3 13 
31 A31 4 5 4 5 18 4 5 4 13 
32 A32 4 5 3 3 15 5 4 4 13 
33 A33 4 4 3 3 14 4 4 4 12 
34 A34 4 4 2 2 12 4 4 2 10 
35 A35 4 3 3 4 14 4 4 4 12 
36 A36 3 4 2 4 13 4 4 4 12 
37 A37 4 1 1 3 9 4 5 3 12 
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38 A38 4 3 3 4 14 4 4 4 12 
39 A39 5 5 5 5 20 5 5 5 15 
40 A40 4 4 2 3 13 4 4 4 12 
41 A41 2 4 3 4 13 4 4 4 12 
42 A42 3 3 4 5 15 4 4 4 12 
43 A43 4 3 2 3 12 3 3 2 8 
44 A44 3 4 3 4 14 4 4 4 12 
45 A45 3 2 2 4 11 3 1 2 6 
46 A46 4 4 2 4 14 4 4 4 12 
47 A47 5 4 2 3 14 3 3 4 10 
48 A48 5 5 4 4 18 4 4 4 12 
49 A49 5 5 4 5 19 5 5 4 14 
50 A50 4 5 2 4 15 5 5 5 15 
51 A51 4 4 4 2 14 3 3 2 8 
52 A52 5 4 2 4 15 4 4 4 12 
53 A53 4 4 2 3 13 3 3 4 10 
54 A54 5 4 3 4 16 3 4 4 11 
55 A55 2 4 2 2 10 4 4 5 13 
56 A56 4 4 3 4 15 4 4 4 12 
57 A57 2 1 1 1 5 2 3 3 8 
58 A58 4 4 3 3 14 4 4 4 12 
59 A59 2 4 2 4 12 4 4 4 12 
60 A60 4 4 3 3 14 4 4 4 12 
61 A61 4 5 3 4 16 3 4 4 11 
62 A62 4 4 2 3 13 4 4 4 12 
63 A63 4 4 3 4 15 4 4 4 12 
64 A64 2 3 2 3 10 4 3 4 11 
65 A65 4 4 4 3 15 4 4 4 12 
66 A66 4 2 2 3 11 3 5 2 10 
67 A67 4 3 2 3 12 5 3 4 12 
68 A68 2 3 2 4 11 2 2 2 6 
69 A69 2 4 3 3 12 2 2 2 6 
70 A70 4 3 3 2 12 3 2 3 8 
71 A71 2 4 4 5 15 4 5 4 13 
72 A72 3 2 1 1 7 3 2 1 6 
73 A73 3 2 2 3 10 3 5 4 12 
74 A74 4 4 4 3 15 3 3 4 10 
75 A75 3 3 2 2 10 5 5 5 15 
  
79 
 
 
 
Lampiran 5  
Hasil Uji Validitas 
Uji Validitas Pelatihan 
Correlations 
 Tempat suasana materi sarana 
prasarana 
pelatihan 
Tempat 
Pearson 
Correlation 
1 .524
**
 .393
**
 .509
**
 .803
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 75 75 75 75 75 
Suasana 
Pearson 
Correlation 
.524
**
 1 .430
**
 .584
**
 .824
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 75 75 75 75 75 
Materi 
Pearson 
Correlation 
.393
**
 .430
**
 1 .232
*
 .663
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .046 .000 
N 75 75 75 75 75 
sarana 
prasarana 
Pearson 
Correlation 
.509
**
 .584
**
 .232
*
 1 .767
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .046  .000 
N 75 75 75 75 75 
pelatihan 
Pearson 
Correlation 
.803
**
 .824
**
 .663
**
 .767
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Kopetensi 
Correlations 
 Pengetahua
n 
Ketrampila
n 
pengalama
n 
kecakapa
n 
kopetens
i 
Pengetahua
n 
Pearson 
Correlation 
1 .629
**
 .480
**
 .313
**
 .774
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .006 .000 
N 75 75 75 75 75 
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ketrampilan 
Pearson 
Correlation 
.629
**
 1 .356
**
 .376
**
 .768
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .002 .001 .000 
N 75 75 75 75 75 
pengalaman 
Pearson 
Correlation 
.480
**
 .356
**
 1 .525
**
 .783
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .002  .000 .000 
N 75 75 75 75 75 
kecakapan 
Pearson 
Correlation 
.313
**
 .376
**
 .525
**
 1 .733
**
 
Sig. (2-tailed) .006 .001 .000  .000 
N 75 75 75 75 75 
kopetensi 
Pearson 
Correlation 
.774
**
 .768
**
 .783
**
 .733
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Disiplin Kerja  
Correlations 
 pengguna
an waktu 
yang 
efektif 
tidak 
pernah 
mangkir 
mematuhi 
semua 
peraturan 
membuat 
laporan 
kerja 
disiplin 
penggunaan 
waktu yang 
efektif 
Pearson 
Correlation 
1 .522
**
 .328
**
 .354
**
 .710
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .004 .002 .000 
N 75 75 75 75 75 
tidak pernah 
mangkir 
Pearson 
Correlation 
.522
**
 1 .567
**
 .472
**
 .833
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 75 75 75 75 75 
mematuhi semua 
peraturan 
Pearson 
Correlation 
.328
**
 .567
**
 1 .524
**
 .783
**
 
Sig. (2-tailed) .004 .000  .000 .000 
N 75 75 75 75 75 
membuat laporan 
kerja 
Pearson 
Correlation 
.354
**
 .472
**
 .524
**
 1 .761
**
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Sig. (2-tailed) .002 .000 .000  .000 
N 75 75 75 75 75 
Disiplin 
Pearson 
Correlation 
.710
**
 .833
**
 .783
**
 .761
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
Correlations 
 kualitas 
pekerjaan 
yang 
dihasilkan 
tepat waktu 
dalam 
menyelesaik
an pekerjaan 
kehadiran 
karyawan 
Kinerja 
kualitas pekerjaan 
yang dihasilkan 
Pearson 
Correlation 
1 .574
**
 .657
**
 .861
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 75 75 75 75 
tepat waktu dalam 
menyelesaikan 
pekerjaan 
Pearson 
Correlation 
.574
**
 1 .502
**
 .821
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 
N 75 75 75 75 
kehadiran karyawan 
Pearson 
Correlation 
.657
**
 .502
**
 1 .860
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
N 75 75 75 75 
kinerja 
Pearson 
Correlation 
.861
**
 .821
**
 .860
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 6 
Uji reliabilitas  
 
Uji reabilitas pelatihan 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 75 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 75 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.763 .763 4 
 
Uji reabilitas Kopetensi 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.760 .763 4 
 
Uji reabilitas Disiplin  
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.775 .774 4 
 
Uji reabilitas Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.797 .804 3 
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Lampiran 7  
Hasil uji asumsi klasik 
 
Uji normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 75 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1.67251478 
Most Extreme Differences 
Absolute .103 
Positive .050 
Negative -.103 
Kolmogorov-Smirnov Z .892 
Asymp. Sig. (2-tailed) .404 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Uji Multikolonieritas 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constan
t) 
1.605 1.359 
 
1.181 .242 
  
pelatihan .324 .110 .366 2.947 .004 .533 1.875 
kopetens
i 
.246 .096 .291 2.554 .013 .635 1.575 
disiplin .173 .070 .108 2.034 .035 .758 1.319 
a. Dependent Variable: total KK 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .645
a
 .416 .392 1.707 1.558 
a. Predictors: (Constant), disiplin, kopetensi, pelatihan 
b. Dependent Variable: total KK 
 
Uji Heteroskedastisitas 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constan
t) 
3.646 .799 
 
4.561 .000 
  
pelatihan .014 .065 .032 .212 .833 .533 1.875 
kopetens
i 
-.124 .057 -.302 -2.187 .032 .635 1.575 
disiplin -.057 .041 -.175 -1.383 .171 .758 1.319 
a. Dependent Variable: absres 
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Uji Autokorelasis 
Runs Test 
 Unstandardized 
Residual 
Test Value
a
 .32615 
Cases < Test Value 37 
Cases >= Test Value 38 
Total Cases 75 
Number of Runs 37 
Z -.347 
Asymp. Sig. (2-tailed) .728 
a. Median 
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Lampiran 8 
Hasil Uji Model 
 
Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .645
a
 .416 .392 1.707 1.558 
 
Uji F 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 147.746 3 49.249 16.892 .000
b
 
Residual 207.001 71 2.916   
Total 354.747 74    
a. Dependent Variable: total KK 
b. Predictors: (Constant), disiplin, kopetensi, pelatihan 
Uji t  
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 1.605 1.359  1.181 .242   
pelatihan .324 .110 .366 2.947 .004 .533 1.875 
kopetensi .246 .096 .291 2.554 .013 .635 1.575 
disiplin .173 .070 .108 2.034 .035 .758 1.319 
a. Dependent Variable: total KK 
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Lampiran 9 
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